










Pengantara ketakterlibatan moral jarang digunakan sebagai mekanisme dalam menentukan hubungan 
antara penyalahgunaan penyeliaan dan penyimpangan tingkah laku. Menggabungkan Teori 
Ketakterlibatan Moral, Teori Pertukaran Sosial dan dapatan kajian lepas, terhasilnya  model yang 
menunjukkan penyalahgunaan penyeliaan akan meningkatkan ketakterlibatan moral seseorang individu 
dan seterusnya meningkatkan kebarangkalian penglibatan individu terhadap tingkah laku menyimpang 
yang secara langsung memberi kesan kepada individu atau organisasi atau kedua-duanya. Model ini 
menunjukkan bagaimana integrasi yang diperolehi dari sorotan literatur antara pemboleh ubah iaitu 
penyalahgunaaan penyeliaan, ketakterlibatan moral dan penyimpangan tingkah laku berupaya 
meneroka dan memberikan pemahaman terhadap tingkah laku menyimpang individu dalam organisasi. 
Pemahaman ini akan  membantu organisasi menjalankan intervensi menangani isu penyimpangan 
tingkah laku dalam organisasi.  
 





The mediation of moral disengagement is seldom used as a mechanism in determining the relationship 
between abusive supervision and deviant behavior. Integration of Moral Disengagement Theory, Social 
Exchange Theory and past research findings, a model is developed which shows abusive supervision 
will increase possibility of individual involved in deviant behavior which directly will affect individual 
or organization or both. This model shows how the integration obtained from the literature review 
between variables which are abusive supervision, moral disengagement and deviant behavior are able 
to explore and give understanding towards individual’s deviant behavior in an organization. This 
understanding will help organization to conduct an intervention to overcome deviant behavior issue in 
an organization. 
 










Tingkah laku merupakan penggerak interaksi sosial yang berupaya meningkatkan komunikasi, 
kecekapan dan mengurangkan konflik sesama pekerja dalam sesebuah organisasi. Namun begitu 
penyimpangan tingkah laku membawa pengertian negatif sebagaimana yang dijelaskan oleh Robinson 
& Bennett (1995) bahawa penyimpangan tingkah laku merupakan perbuatan yang dilakukan oleh 
individu adalah bersifat sukarela yang melanggar norma organisasi dan seterusnya memberi kesan 
kepada individu atau organisasi atau kedua-duanya sekali. Lebih menarik apabila dapatan Coffin 
(2003) menunjukkan bahawa kes kecurian dan fraud merupakan kes yang sentiasa meningkat di 
Amerika Syarikat dan hasil kajiannya mendapati sekurang-kurangnya satu pertiga individu dalam 
organisasi pernah terlibat dalam aktiviti mencuri di organisasinya dan 95% didapati pernah mencuri 
sekali dalam kehidupan seseorang individu. Oleh yang demikian, ramai pengkaji cuba meneroka dan 
melihat isu penyimpangan tingkah laku di tempat kerja kerana tingkah laku ini secara langsung 
membantutkan keberkesanan organisasi secara menyeluruh (Jiang, Lin, & Lin, 2010), seterusnya 
menyukarkan organisasi untuk terus bersaing (Heyden et al., 2013) dan kekal dalam persekitarannya. 
Selanjutnya, penyimpangan tingkah laku menyebabkan penurunan prestasi kerja dan produktiviti, 
penyalahgunaan sumber, ketidakharmonian dalam organisasi dan seterusnya menyebabkan organisasi 
tidak kompeten dan berdaya saing (Bennett & Robinson, 2000; Robinson & Bennett, 1995).  
 
Penyeliaan secara konsepnya merupakan hubungan hierarki di mana penyelia mempunyai kuasa dan 
autoriti terhadap pegawai bawahannya (Ünal, Warren, & Chen, 2012). Secara umumnya tingkah laku 
penyelia dilihat dari aspek sejauh mana tindakan yang diambil untuk memastikan pegawai bawahannya 
mematuhi dan bekerjasama bagi mencapai matlamat organisasi. Namun dari aspek moral, tingkah laku 
penyelia adalah berbeza-beza dan pengukuran dilihat melalui sejauh mana penyelia dapat menjadi 
contoh ikutan atau melanggar norma standard organisasi berdasarkan penggunaan autoriti atau kuasa 
yang diberikan dan penggunaan sumber yang efisien untuk kesejahteraan pegawai bawahannya dan 
organisasi secara keseluruhannya (Ünal et al., 2012). Yaman (2013) turut mengkategorikan penyelia 
sebagai ketua, pemerhati, pembimbing, penilai yang mampu mengubah individu atau organisasi dari 
satu tahap ke tahap yang lebih baik. Justeru penyeliaan yang baik akan berupaya mengatasi isu 
penyimpangan tingkah laku di tempat kerja.  
 
Manakala ketakterlibatan moral menghasilkan tindak balas kognitif dengan menstrukturkan tindakan 
yang diambil itu kurang mendatangkan kemudaratan, meminimumkan tanggungjawab seseorang 
terhadap tindakannya atau melemahkan penderitaan orang lain. Individu menggunakan ketakterlibatan 
moral bagi menjustifikasikan tindakannya yang menyimpang dengan menggunakan mekanisme 
ketakterlibatan moral. Situasi ini menjelaskan seseorang yang menerima layanan negatif atau 
penyalahgunaan penyeliaan akan mengambil tindakan negatif sebagai satu bentuk tindak balas. Justeru 
penyalahgunaan penyeliaan merupakan layanan negatif yang diterima oleh guru yang menyebabkan 
guru bertingkah laku menyimpang dari norma sebagai satu bentuk penentangan ataupun gambaran 






Ketakterlibatan moral (Bandura, 1999) dibangunkan sebagai tambahan kepada Teori Kognitif Sosial. 
Teori ini menjelaskan mengapa individu terlibat dengan tindakan yang tidak bermoral atau tidak 
berperikemanusiaan tanpa rasa bersalah (Bandura, 1999; Bandura, Barbaranelli, Caprara, & Pastorelli, 
1996). Lapan mekanisme ketakterlibatan moral yang saling berkaitan dan menjelaskan bagaimana 
kawalan kendiri seseorang boleh dibebaskan dari tingkah laku yang menyimpang dijustifikasi melalui 
justifikasi moral, perbandingan paliatif, pelabelan eufemistik, pemesongan kesan, perubahan 
tanggungjawab, resapan tanggungjawab, nyahinsani dan penyebab kesalahan. Lapan mekanisme ini 










Teori Pertukaran Sosial terhasil daripada perlakuan yang bergantung kepada faedah yang diperolehi 
dari tindakan orang lain (Blau, 1964). Definisi ini terhasil daripada Homan (1961) yang mendefinisikan 
pertukaran sosial sebagai pertukaran aktiviti sama ada boleh disentuh (tangible) atau tidak dan 
berkaitan dengan faedah atau kos di antara dua orang atau dua pihak.  Teori ini mengandaikan apabila 
individu menawarkan sesuatu yang bernilai atau berfaedah kepada orang lain, maka orang yang 
menerima pemberian itu akan memikirkan cara membalasnya dengan balasan yang turut bernilai 
supaya tidak terhutang budi. Situasi ini dikenali sebagai timbal balas (Gouldner, 1960). Proses ini 
wujud secara sukarela, bermakna individu yang terasa terhutang budi akan mencari jalan terbaik untuk 
membalas pemberian itu. Hal ini menjelaskan seseorang yang memperolehi layanan yang baik dari 
pengurusannya akan membalasnya dengan bekerja dengan baik tetapi sekiranya berlaku situasi pekerja 
tidak dilayan dengan sewajarnya, pekerja akan bertindak menyimpang sebagai reaksi terhadap tindakan 
terhadap dirinya. 
 
Gouldner (1960) juga membuat dua andaian yang mentadbir konsep timbal balas iaitu: (i) manusia 
perlu membantu mereka yang pernah membantu mereka dan (ii) manusia tidak boleh menyusahkan 
sesiapa yang pernah membantu mereka. Andaian ini adalah norma biasa dalam interaksi sesama 
manusia. Malah ia juga boleh dibangunkan di dalam organisasi (Alagaraja, 2013). Namun begitu 
hubungan pertukaran sosial bukanlah hanya hubungan positif tetapi juga melibatkan hubungan yang 
negatif. Pekerja yang tidak dilayan dengan adil akan bertindak dan berkelakuan menyimpang dari 
norma dan seterusnya memberi kesan kepada individu dalam organisasi atau kepada organisasi atau 
kedua-duanya. Sebagai contoh, pekerja yang berdepan dengan penyalahgunaan penyeliaan akan terlibat 
dengan penurunan tingkah laku kewargaan organisasi dan akan menunjukkan tingkah laku negatif 
terhadap pekerja dan organisasi. Malah penyimpangan tingkah laku yang diambil oleh seseorang 
individu terhadap penyalahgunaan penyeliaan yang berlaku dianggap sebagai penentangan atau 





Secara asasnya, seseorang pekerja mengharapkan untuk dilayan dengan adil, dihormati dan diperlaku 
sewajarnya oleh penyelia mereka. Dengan layanan tersebut pekerja biasanya akan membalas dengan 
bekerja dengan efisien dan efektif, berperilaku positif dan sentiasa menyokong misi dan visi organisasi 
(Harris, Harvey, Harris, & Cast, 2013). Sekiranya berlaku sebaliknya, pekerja akan bertindak balas 
negatif terhadap pekerja lain, penyelia dan organisasi. Kajian empirikal jelas menunjukkan bahawa 
penyalahgunaan penyeliaan akan menyebabkan penurunan tahap penerimaan terhadap keadilan 
organisasi, peningkatan tahap pusing ganti kerja, tekanan psikologi, penurunan prestasi dan 
produktiviti, kurang komitmen terhadap kerja dan seterusnya menyebabkan kurangnya sokongan 
terhadap organisasi serta berupaya mengambil tindakan yang menyimpang di tempat kerja (Tepper, 
2000; Tepper, Henle, Lambert, Giacalone, & Duffy, 2008; Zellars, Tepper, & Duffy, 2002). Kajian 
Mitchell dan Ambrose, (2007) menunjukkan bahawa penyalahgunaan penyeliaan secara langsung akan 
menyebabkan pertukaran pemimpin-ahli (LMX) menurun dan berhubungan kuat dengan 
penyimpangan tingkah laku apabila seseorang individu percaya dirinya mengalami timbal balas negatif 
dari pihak atasannya. Tambahan lagi, penyalahgunaan penyeliaan ini dilihat berhubungan secara positif 
terhadap ketidaksanggupan individu untuk bertindak menyokong produktiviti organisasi (Zellars et al., 
2002), malah seseorang individu itu sanggup terlibat dalam penyimpangan tingkah laku yang memberi 





Penyalahgunaan penyeliaan merupakan persepsi pekerja berhubung sejauh mana pihak atasannya 
melakukan perbuatan yang bertentangan terhadap mereka sama ada secara lisan atau tidak tetapi tidak 
termasuk tindakan secara fizikal (Tepper, 2000). Penyalahgunaan penyeliaan dilihat sebagai tindakan 






dan berlaku secara langsung kepadanya akan menyebabkan mereka bertindak balas secara negatif 
kepada penyelianya atau kepada orang lain dalam organisasi (Gouldner, 1964) sebagai reaksi tidak 
berpuas hati, penentangan dan balas dendam. Dalam masa yang sama, individu akan menggunakan 
alasan penyalahgunaan penyeliaan untuk menyahaktifkan peraturan kendiri untuk berperilaku 
menyimpang dari norma (Bandura, 1986). Justeru, guru yang menerima penyalahgunaan penyeliaan 
secara langsung akan mengaktifkan ketakterlibatan moral dalam menjustifikasi tindakannya. Tindakan 
ini diambil bagi memastikan bahawa tindakan yang diambil itu kurang mendatangkan kemudaratan, 
meminimumkan tanggungjawabnya dan melemahkan penderitaan orang lain. 
 
Oleh yang demikian, ketakterlibatan moral merupakan keupayaan psiko-sosial yang membenarkan 
individu melanggar batas dan norma standard moral tanpa berasa bersalah dan dengan tindakan itu 
akan menyebabkan individu akan mengurangkan halangan untuk melakukan penyimpangan tingkah 
laku di masa hadapan (Bandura, 1999, 2002). Malah Bandura (2001) menjelaskan dalam pembangunan 
agensi moral, individu akan menerima pakai standard moral sebagai panduan. Proses peraturan kendiri 
menyebabkan individu melihat tingkah lakunya dan dalam keadaan apa tingkah laku itu berlaku, 
menilai kesan tingkah laku terhadap standard moral dan kesan tindakan, serta meregulasikan kesan 





Ketakterlibatan moral merupakan kecenderungan individu menghasilkan tindak balas kognitif dengan 
menstrukturkan tindakan itu kurang mendatangkan kemudaratan, meminimumkan tanggungjawab 
seseorang terhadap tindakannya atau melemahkan penderitaan yang dilakukan oleh orang lain 
(Bandura, 1999). Kajian menunjukkan ketakterlibatan moral mempengaruhi secara signifikan terhadap 
penyimpangan tingkah laku (Christian & Ellis, 2013; Saidon, Galbreath, & Whiteley, 2013), tingkah 
laku tidak beretika (Barsky, 2011), gangguan di tempat kerja (Claybourn, 2010), buli (Pozzoli, Gini, & 
Vieno, 2012), korupsi (Moore, 2008), tingkah laku anti sosial (Hyde, Shaw, & Moilanen, 2010; Moore, 





Model pengantara dibina menggunakan dapatan yang diperolehi dari kajian-kajian lalu, disokong oleh 
ketakterlibatan moral (Bandura, 1999) dan Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964). Berdasarkan dapatan 
kajian lepas, membuktikan terdapat hubungan yang signifikan antara penyalahgunaan penyeliaan dan 
penyimpangan tingkah laku, penyalahgunaan penyeliaan dan ketakterlibatan moral, dan juga antara 
ketakterlibatan moral dan penyimpangan tingkah laku. Melalui model ini, perubahan di dalam 
penyalahgunaan penyeliaan yang diperolehi oleh individu akan mengaktifkan ketakterlibatan moral 
mereka dan seterusnya menyebabkan individu terlibat dengan tingkah laku menyimpang. Situasi ini 
menggambarkan bahawa seseorang individu yang menerima penyalahgunaan penyeliaan akan 
berperilaku negatif sebagai timbal balas ketidakpuasan atau penentangan terhadap penyeliaan yang 
diperolehi. Selanjutnya menjustifikasi tindakannya melalui ketakterlibatan moral dalam melakukan 
penyimpangan tingkah laku di tempat kerja dan merasakan tindakan mereka adalah wajar dan kurang 
rasa bersalah terhadap tingkah laku menyimpang tersebut.  Model kesan ketakterlibatan moral dalam 











Rajah 1: Kesan ketakterlibatan moral dalam hubungan penyelahgunaan penyeliaan dan 





Peningkatan pemahaman terhadap hubungan antara penyalahgunaan penyeliaan dan penyimpangan 
tingkah laku diperolehi dengan menggunakan pengantara ketakterlibatan moral. Kebanyakan kajian 
menggunakan ketakterlibatan moral dalam kajian berkaitan kanak-kanak dan temaja dan hal ini 
menyebabkan keperluan untuk mengaplikasikan ketakterlibatan moral dalam hubungan 
penyalahgunaan penyeliaan dan penyimpangan tingkah laku  di organisasi. Tambahan pula, 
ketakterlibatan moral merupakan mekanisme yang berupaya meningkatkan tingkah laku menyimpang 
sekiranya individu mengalamu penyalahgunaan penyeliaan. ketakterlibatan moral (Bandura, 1999), 
Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964) dan kajian komprehensif terhadap kajian-kajian lepas 
menghasilkan model yang menunjukkan hubungan dan membuktikan penyalahgunaan penyeliaan 
akan meningkatkan ketakterlibatan moral seseorang individu dan seterusnya meningkatkan 
kebarangkalian penglibatan individu terhadap tingkah laku menyimpang yang secara langsung 
memberi kesan kepada individu atau organisasi atau kedua-duanya. Melalui model yang dibangunkan 
memberikan pemahaman bagaimana individu terlibat dengan penyimpangan tingkah laku dan 
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